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  اعتماد سازمانی پرتودر  تعهد سازمانی بر تأثیر عدالت سازمانیبررسی 

  ،*2شاروخ سلطانی ،1نسرین جزنی
  ایران ،تهران مدیریت، گروه ،شهید بهشتی دانشگاه ،دانشیار1

  مکاتبات) دار(عهده رانیا ن،یقزو ت،یریگروه مد ن،یواحد قزو ،یدانشگاه آزاد اسلامدانشجوي دکتري، 2 
 1395 شهریور :یرشپذ ،1395 مرداد اصلاحیه: ،1395تیر :فتیادر یختار

  چکیده

سازمانی است. پژوهش حاضر از لحاظ ماهیت  اعتمادبا تأکید بر نقش میانجی  تعهد سازمانی کارکنانبر  عدالت سازمانیهدف پژوهش حاضر بررسی تأثیر 
 ادارات دولتی جنوب استان آذربایجان غربیرود. جامعه آماري تحقیق کارکنان  به شمار می توصیفی علیروش  و از لحاظ باشد هدف کاربردي می مسأله و

نفر به عنوان حجم نمونه انتخاب شدند. ابزار گردآوري اطلاعات،  322گیري تصادفی و فرمول کوکران تعداد  است که با استفاده از روش نمونه
 350باشد که به دلیل احتمال عدم بازگردانده شدن تمام پرسشنامه ها، تعداد  می سازمانیاعتماد ، تعهد سازمانی، عدالت سازمانی استاندارد هاي پرسشنامه

صورت پذیرفت.  LISRELو  SPSS هايافزارو نرم )SEMروش معادلات ساختاري (تجزیه و تحلیل اطلاعات با استفاده از  پرسشنامه توزیع گردید.
به طور  عدالت سازمانیچنین  باشد. هم تأثیرگذار می تعهد سازمانی کارکنانبه طور مستقیم بر  عدالت سازمانینتایج حاصل از این پژوهش نشان داد که 

  باشد.  تأثیر گذار می تعهد سازمانی کارکنانسازمانی نیز بر  اعتمادغیر مستقیم و از طریق 
  عدالت سازمانی، اعتماد سازمانی، تعهد سازمانی: کلمات کلیدي

  مقدمه -1

 همیشه ها، انسان جمعی زندگی براي اساسی یازن یک عنوان به 1عدالت
 و فراگیر نقش به توجه با امروزه. است بوده مطرح تاریخ طول در

 بیش ها سازمان در عدالت نقش ها، انسان اجتماعی زندگی در جانبه همه
 ها سازمان در عدالت مورد در توجهی چنین. است شده آشکارتر پیش از

 که 2سازمانی عدالت که شود می دعاا چون نیست، اي منتظره غیر امر
 مؤسسات سلامتی عامل اولین باشد می کارکنان با رفتار شیوه کننده بیان

 محققان که است دهه پنج به ]. نزدیک10شود[ می محسوب اجتماعی
 مانند( را کارمندان کاري هاي گرایش و سازمانی عدالت بین رابطۀ

 این در. کنند می ررسیب) سازمانی تعهد و شغلی درگیري شغلی، رضایت
 چشمگیري طور به ادبیات دامنۀ و گرفته صورت زیادي تحقیقات مدت

 مطرح جدیدي پژوهشی هاي حوزه این، بر علاوه. است یافته گسترش
 برخوردار خاصی جایگاه و اهمیت از گرایشی عوامل در آن که است شده
 بحث شدن مطرح و او وجودي ابعاد و انسان به توجه ]. لزوم18اند[ شده

 را انسانی روابط به مربوط تحقیقات ها، سازمان در انسانی روابط مدیریت
 اندیشمندان روي به ايتازه هاي دریچه و بخشید وسعت بیشتر چه هر

 امروزه مفهوم این .است 3سازمانی تعهد آنها از یکی که گشود اجتماعی
                                                        
* soltanysharokh@gmail.com 
1. Justice 
2.Organizational Justice 
3. Organizational Commitment 

 هر از شبی و است ساخته خود آن از را مذکور تحقیقات از مهمی جایگاه
 تلاش و آن اهداف پذیرش و سازمان به فرد شدید اعتقاد از ناشی چیز،
 است که طبق معتقد آرمسترانگ ].5است[ اهداف آن به رسیدن براي

 از متأثر تواند می سازمان، در کارکنان گرفته، رفتار صورت تحقیقات
 به علاقمند تر مدیران، بیش که است بدیهی. باشد آنان هاي نگرش
 است مربوط سازمان و کار با که هستند هایی نگرش از دسته آن ندانست

 تبدیل بدلیل شغل و سازمان درباره کارکنان هاي نگرش از ]. آگاهی5[
 ضروري مدیران براي رفتار، بر تأثیرگذاري و رفتاري نیات به آنها

 سازمانی تحقیقات در گذشته، دهه دو در اعتماد مفهوم به. ]2است[
 بر سازمانی مختلف ]. محققان23,34,31است[ شده يا فزاینده توجه

 اخیر بازنگري. اند نموده تأکید سازمانی مجموعه در اعتماد اهمیت
 که است آن از حاکی سازمانی تحقیقات در اعتماد به مربوط هايهنوشت

 و کتاب بخش کتاب، شامل تخصصی مجلات عنوان171 کم دست
  ].22است[ پرداخته موضوع این به تجربی اطلاعات پایه بر کنفرانس،

 از بسیاري یابیم می در عمومی هاي سازمان سیماي به نگاهی با
 عدالتی بی در کارکنان پایین وري بهره و انگیزگی بی ها، نابسامانی
در سال پری اعتقاد ]. به17است[ نهفته مختلف هاي شکل به سازمانی،

 راهبردهایی ن،روش رسالتی از برخورداري با بخواهد سازمان اگر« ،1991
 طور به مناسب، شغل طراحی و کارآمد سازمانی ساختارهاي مطلوب،

 و توانمند انسانی نیروي یابد، نیازمند دست خود هايهدف به کامل
 ها، سازمان در تغییر ي فزاینده سرعت با ]. امروزه12باشد[ می متعهد
 از ات هستند، کارکنان تعهد افزایش براي هایی راه جستجوي در مدیران
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دهد که  شواهد نشان می .]1[ یابند دست رقابتی مزیت به طریق این
هاي دولتی ایران  عملکرد و تعهد کاري و سازمانی نیروي کار در سازمان

دهند، انگیزه و  خوبی انجام نمی پایین است، کارکنان وظایف محوله را به
به فکر روابط کاري پایینی دارند، رضایت شغلی چندانی ندارند و همواره 

باشند. این قرائن دلالت بر پایین بودن  ترك سازمان و تغییر شغل می
نظر  هاي دولتی است که به میزان تعهد به کار و سازمان در سازمان

 ]. در6ها به سازمان باشد[ رسد ناشی از پایین بودن اعتماد آن می
 نتری مهم کارکنان که شود می عنوان اغلب ها، سازمان سالانه هاي گزارش
 به که هستند کسانی اولین معمولاً ها آن وجود، این با. هستند دارایی
 دستمزد، کاهش شکل در مثلاً سازي کوچک و هزینه جویی صرفه واسطه
 بی تواند می اقدامات این پیامدهاي از یکی. گیرند می قرار تأثیر تحت

مدیران و کل  و کارکنان بین در اعتماد شکاف آمدن وجود به و اعتمادي
 سازمان، در کارکنان نیازهاي مهمترین از یکی .]42باشد[ سازمان
 در اعتماد بالاي سطوح وجود .باشد می مدیر و آنها میان اعتماد برقراري
 هاي کنترل مکانیزم دیگر و ارزیابی پایین هاي هزینه ایجاد باعث سازمان
 دخواهن درونی هاي انگیزه داراي و کنترل را خود کارکنان و بود خواهد

 را خود انرژي است، برخوردار سالمی محیط کار از که ]. سازمانی13بود[
 بالاي روحیۀ و بیشتر اعتماد سبب و دهد می اهداف سوق تحقق براي
  ].19شود[ می کارکنان تعهد و کارایی افزایش باعث در نتیجه و افراد

   مبانی نظري پژوهش -2

  عدالت سازمانی 2-1
 مطرح 1987سال در گرینبرگ وسطت بار اولین سازمانی عدالت واژه
 کاري انصاف از کارکنان ادراك با سازمانی عدالت گرینبرگ، نظر به. شـد

 درباره را افراد احساس نظریه این دیگر بیانی به. اسـت رتبطم سازمان در
 تشریح و بندي طبقه دیگران و خودشان با رفتار نحوه بودن منصفانه

 در افراد رضایت و ها سازمان لکردعم اثربخشی براي که احساسی. کند می
 یک مثابه به را سازمانی عدالت نیز »کروپانزانو. «دارد ضرورت ها سازمان
 محیط در انصاف از ادراك روي که گیرد می نظر در شناختی روان جستار
 و قوانین عدالت، ،2009در سال  بولینیو نظر از ].7دارد[ تأکید کاري

 چگونگی: شامل و است ها زمانسا مدیریت در اجتماعی هنجارهاي
 استفاده گیري تصمیم براي باید کهاي رویه سازمان، در ها ستاده تخصیص

 رفتار و برخورد چگونگی( سازمان در فردي بین رفتارهاي چگونگی و شود
 جامع تعریف 1998 در سال ي بیوگر ].17[ است) سازمان کارکنان با

 از است عبارت سازمانی التعد: است کرده ارائه سازمانی عدالت از تري
 تواند می که سازمان در صورت گرفته تعاملات از شده ادراك انصاف
 با فرد روابط دربرگیرنده همچنین و اجتماعی اقتصاد تعاملات شامل
 اجتماعی سیستم یک ي منزله به سازمان و همکاران زیردستان، رؤسا،
 به ها سازمان در عدالت، 1995 در سال تریپ و بیز نظر از. ]11باشد[
 که شود می اطلاق ها سازمان مدیریت در اجتماعی هنجارهاي و قوانین
  :است زیر موارد شامل

  سازمان؛ در ها ستاده تخصیص چگونگی -
  شوند؛ گرفته کار به گیري تصمیم براي بایستی که هایی رویه -

 با رفتار و برخورد چگونگی( سازمان در فردي بین هاي رفتار چگونگی -
  ).سازمان نانکارک
 توزیعی، عدالت: کند می دلالت عدالت براي بعد سه وجود بر تعریف این

 عادلانه معناي به اي رویه عدالت. ]11تعاملی[ عدالت و اي رویه عدالت
 با بیشتر و باشد می مزایا و حقوق تنبیه، پاداش، تخصیص هاي رویه بودن
 گیري جهت يدارا همچنین است؛ مرتبط سازمانی هاي پیامد و نتایج

 ادراك منزله به توزیعی عدالت. است گروهی ارزش و احترام بر مبتنی
 نتایج با بیشتر و است سازمان در کاري نتایج بودن منصفانه از کارکنان

 بر مبتنی عدالت از گونه این. دارد ارتباط آن از رضایت مانند کار فردي
 که برخوردي از را عدالت کارکنان تعاملی، عدالت در. است شخصی نفع
 از گونه این کنند، می استنباط. شود می آنان با شخصی متقابل روابط در

 ارتباطات و رفتارها ویژه به سازمانی هاي فعالیت فردي حیطه بر عدالت
 احترام و صداقت با توأم رفتار گویاي و است متمرکز کارکنان با مدیریت

 از مناسبی ادراك نانکارک که هنگامی روي، این از. باشد می ارتباطات در
 برقرار صحیحی ارتباط خود همکاران با باشند داشته تعاملی عدالت

 و ارزش سطح عدالت، نمودن تجربه با شرایطی چنین در. کنند می
 و عدالت اجراي زیرا یابد می افزایش سازمان در کارکنان شخصی احترام

 و توجه دمور آنقدر آنان که است معنی این به سازمان در آن هاي نمود
  ].8است[ شده رعایت آنان براي عدالت که اند بوده احترام

  1اعتماد سازمانی 2-2
 و شد شروع 1990 و 1980 دهه از مدیریت در اعتماد مفهوم به توجه

 قرار مطالعه مورد مختلف رویکردهاي و زوایا از دهه گذشته چند طول در
 هاي حوزه در عمدتاً اعتماد به اولیه مربوط هاي پژوهش. است گرفته

 از مدیریتی تحقیقات .است گرفته انجام شناسی جامعه و روانشناسی
آغاز  فروشنده و خریدار بین فردي روابط بر تاکید با 1980 دهه اواسط

 دشپانده مورمان،، 1993 در سالزالتمن و دشپانده مورمان، کار با اما شد،
در مک آلیستر ، و 1994در سال مورگان و هانت ، 1992 در سال و زالتمن

که اعتماد را به دو بعد شناختی و عاطفی تقسیم کرد، توجه  1995 سال 
  ].20به مفهوم اعتماد در مدیریت افزایش یافت[

سازي  شناسان اعتماد را به عنوان رویدادي در بین افراد مفهوم روان
مندند که اعتماد را به عنوان سرمایه واحدهاي  کنند و در نتیجه علاقه می

عی معرفی کنند. بنابراین از دید سرمایه اجتماعی، انباشت سرمایه اجتما
اجتماعی مستلزم میزان قابل توجهی از اعتماد است که باید در بین تمام 
سطوح سازمان ایجاد شود. به ویژه اعتماد در بین همکاران از این جهت 

دهند که از  مهم است که آنان شبکه غیر رسمی را در سازمان تشکیل می
دهند. اعتماد بین  یق آن جریان اطلاعات افقی را به شبکه ارائه میطر

شود که  هاي کاري می اعضاي یک تیم منجر به همکاري بیشتر در تیم
 در ها ]. سازمان15احتمالاً نتیجه انباشت سرمایه اجتماعی است[

 میان در مساعی تشریک و همکاري افزایش براي هایی راه جستجوي
 روابط در اصلی مانع مدیریت به اعتمادي بی هستند؛ کارکنانشان

                                                        
1. Organizational trust 
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 به که کارکنانی دیگر، عبارت به. است شده داده تشخیص کارفرما/کارگر
 مؤثر و متعهد کمتري احتمال به ندارند، اعتماد سازمانشان و مدیران

 گذشته سال چند در آن به مربوط مسائل و اعتماد مفهوم ].40هستند[
 اهمیت امروزه. است گردیده ها سازمان همحور مطالع اي فزاینده طور به

 برقراري که چرا گردیده است آشکار خوبی به ها سازمان در اعتماد
  ]. 9است[ اعتماد وجود نیازمند افراد میان همکاري تحقق و ارتباطات

 قابلیت کلی ارزیابی عنوان به را سازمانی اعتماد از تعریف اولین) 1988( گامبیتا
 بنابراین. دهد می ارائه شود، می ادراك کارمند وسیله به که سازمان یک اطمینان

 که شود می محسوب) کارمند وسیله به( اعتقادي سازمانی اطمینان قابلیت
 این چنینهم. باشد مضر ها آن براي که داد نخواهد انجام را اقدامی سازمان
 اياجز کند، نمی سوءاستفاده آنان پذیري آسیب از سازمان که کارکنان اعتقاد
  ].36دهد[ می شکل را سازمانی اعتماد تعریف اصلی
 شناختی، روان دیدگاه از مختلفی نظرات نقطه اعتماد، تعریف جهت
]. 36شناسی و علوم سیاسی[ ] و مردم37اقتصادي[ و شناختی، جامعه

 به اشاره "اعتماد" معنی آکسفورد فرهنگ لغت طبق بر .وجود دارد
 اعتماد( فاعل یک بین تواند می پدیده این. دارد روابط در اتکاء و اطمینان

 جمعی نهادهاي دیگر بین در همچن) معتمد( مفعول یک و) کننده
 1999در سال  کرامر .]36گردد[ برقرار مؤسسات و ها سازمان شبیه

 از که خطر یا پذیري آسیب احساس وضعیت یک« عنوان به را اعتماد
 ناشی کسانی آینده اقدامات و نیات ها، انگیزه مورد در افراد اطمینان عدم
  ].25[»کند می تعریف ایم، کرده تکیه آنان به که است شده

 در. است شده ارائه اعتماد از تعریف چندین گذشته دهه چند طول در
 و یر ما تعریف استفاده مورد وسیع طور به تعاریف از یکی حال، هر

 تمایل« عنوان به را اعتماد که است اعتماد از 1995در سال  همکاران
 این پایه بر دیگر طرف اقدامات برابر در شدن پذیر آسیب به طرف یک

، دارد اهمیت کننده اعتماد براي که را خاصی اقدام دیگري که انتظار
 دیگر طرف که کنترلی یا نظارت توانایی از داد، صرفنظر خواهد انجام
  ].40,35دارد[

 سازمانی، هاي نقش برپایه افراد که مثبتی انتظارات « اعتماد سازمانی
 اعضاي رفتارهاي و نیت درباره متقابل وابستگی و تجارب، روابط،

اعتماد سازمانی، که  .]25,6شود[ می تعریف »دارند سازمان گوناگون
عنصري اساسی براي کارایی سازمانی است، به عنوان تمایل یک طرف به 

و  1بک . زالا]39[پذیر بودن در برابر طرف دیگر تعریف شده است آسیب
انتظاراتی که افراد درباره «همکاران اعتماد سازمانی را به عنوان 

]. از 35»[اند هایی از روابط و رفتارهاي سازمانی دارند، تعریف نموده شبکه
احساس اطمینان کارکنان به «هاي اعتماد به عنوان  دیدگاه مت

سودمندي و ثبات رفتار و اظهارات سازمان هنگام مواجهه با شرایط 
  ].6شود[ تعریف می» آمیز اپایدار و مخاطرهن

 شده سازي مفهوم چندبعدي سازه یک عنوان به اعتماد که آنجایی از
                                                        
1. Zalabak 

 شاخص عنوان به گذشته تحقیقات در که اعتماد ابعاد شناسایی است،
  ].25نماید[ می ضروري است، گرفته قرار استفاده مورد آن هاي

کننده و  ي اعتمادها ، مشخصه1995در سال همکاران  مدل مایر و
هاي معتمد توانایی، خیرخواهی و  معتمد را مطرح کرده است. مشخصه

ها و  ها، شایستگی اي از مهارت باشد. توانایی، مجموعه درستی می
خاص  اي گذاري در حوزه هایی است که گروهی را قادر به تاثیر ویژگی

به از اعتقاد مبنی بر اینکه معتمد قصد کمک  نماید. خیرخواهی می
کننده  کننده را دارد نشأت گرفته است. درستی ادراك اعتماد اعتماد

اي از اصول که اعتماد است در این مورد که اعتماد شونده به مجموعه
   ].30[ماند داند، وفادار می ها را مهم و قابل قبول می کننده آن

و  2همکارانش اعتماد سازمانی را به دو بعد اعتماد بین شخصی الونن و
تواند به  (اعتماد نهادي) تفکیک کردند. اعتماد شخصی می 3شخصی غیر

که به اعتماد بین کارکنان مربوط  4دو بعد شکسته شود: اعتماد افقی
که به اعتماد بین کارکنان و مدیرانشان  5شود و اعتماد عمودي می

تواند به اعتماد اعضاء به استراتژي و  می 6گردد. اعتماد نهادي برمی
ازمان، شایستگی تجاري و فناوري آن، ساختارها و انداز س چشم

  ].13[ي منابع انسانی سازمان اشاره کندها فرایندهاي منصفانه و سیاست

  تعهد سازمانی 2-3
 .گرددبرمی بکر تعریف و 1960 دهه به سازمانی، تعهد درباره پژوهش سابقه

 به سازمان یک در خدمت تداوم به گرایش را تعهد 1960در سال  بکر
 در. داند می) سازمان ترك( ثبات عدم و تغییر هايهزینه ادراك اطرخ

 شد، ارائه سازمانی تعهد از مختلفی هاي تعریف بعد، دهه و دهه این طول
 که 1974 سال در بولیان و مودي استیرز، پورتر، مقاله انتشار از پس اما
 سال رد آن دنبال به و پرداختند سازمانی تعهد از جامع تعریفی ارائه به

 تعهد گیري اندازه براي ايسنجه پورتر و استیرز مودي، که 1979
 .]2[گرفت شدت مفهوم این به توجه نمودند، معرفی و طراحی سازمانی

 هاي ارزش پذیرش را سازمانی تعهد 1974در سال  همکارانش و پورتر
 تعهد آنها نظر از. ]3[اند کرده تعریف سازمان در شدن درگیر و سازمان

  :است مشخصه سه داراي مفهومی، لحاظ به نیسازما
 سازمان هاي ارزش و اهداف عمیق پذیرش .١

 سازمان موفقیت براي زیاد تلاش به تمایل .٢

 .]2[سازمان عضو عنوان به ماندن باقی به قوي تمایل .٣

 و ها تئوري در که طوري به است؛ پیچیده و بعدي چند مفهومی تعهد،
 سازمانی تعهد. ]1[اند کرده ریفتع را آن متفاوتی هاي شکل به تحقیقات

 را سازمان با فرد ي رابطه که است بعدي چند روانی و روحی وضعیت یک
  ].4[کند می مشخص

                                                        
2. Interpersonal Trust 
3. Institutional Trust 
4. Lateral trust 
5. Vertical trust 
6. Institutional trust 
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 ورود زمان از و است بوده پژوهشگران توجه مورد دیرباز از سازمانی تعهد
. اند پرداخته آن به بسیاري پردازان نظریه سازمانی، هاي پژوهش به

 که آمده وجود به سازمانی تعهد براي متفاوتی هاي بندي طبقه بنابراین
است. در این  1996در سال  بالفورووکسلر بندي طبقه آنها از یکی

سازي  تعهد همانند«، »اي تعهد مبادله«صورت  بندي سه نوع تعهد به طبقه
اي یک فرایند  قابل تمایز هستند. تعهد مبادله» تعهد پیوستگی«و » شده

آن طریق فرد اقدام به محاسبه منافع خود نظیر محاسباتی است که از 
سازي شده  نماید. در تعهد همانند حقوق و مزایا، ترفیع و از این قبیل می

کارکنان در همه سطوح تمایل دارند در تصمیمات مربوط به کار 
ونقششان در سازمان مشارکت داده شوند و در تعهد پیوستگی احساس 

شود  طه عقلانی و عاطفی مطرح مینوعی تعهد بر مبناي پیوند و راب
 اهداف آن، طریق از که دانند می فرایندي را تعهد همکاران، و هال]. 14[

 کانتر،. شوند می ادغام هم در زیادي حدود تا سازمانی عضو و سازمانی
 وفاداري و انرژي گذاشتن اختیار در به افراد تمایل عنوان به را تعهد

در سال  اورایلی و چاتمن. ]1[کند می تعریف اجتماعی، نظام به خویش
 و اهداف با عاطفی پیوستگی و حمایت معنی به را سازمانی تعهد 1986
 هاي ارزش از دوري و سازمان خود خاطر به سازمان، یک هاي ارزش
  ]. 3[اند کرده تعریف) دیگر اهداف به دستیابی براي اي وسیله( آن ابزاري
 1یر می و آلن توسط آن، ابعاد و سازمانی تعهد روي بر تحقیق ترین کامل

 تعریف گونه این را سازمانی تعهد  محقق، دو این. است گرفته صورت
 2عاطفی تعهد( تمایل نوعی دهنده نشان که روانی حالت یک: «نمایند می

) 4هنجاري تعهد( سازمان در اشتغال جهت الزام و) 3مستمر تعهد و
 بعد هستند؛ بعدي ندچ رویکرد پیشگامان از همکارانش و یر می »است

 مدل که است سازمانی تعهد بعد سه هنجاري، بعد مستمر بعد عاطفی،
 وابستگی به اشاره عاطفی تعهد. ]1,41[دهد می تشکیل را ها آن

 باقی به تمایل به مربوط مستمر تعهد. دارد سازمان به فرد احساسی
 هاي پاداش یا سازمان ترك هاي هزینه خاطر به سازمان در فرد ماندن
 هنجاري تعهد اینکه سرانجام و شود می سازمان در ماندن از ناشی

 منعکس را سازمان عضو یک عنوان به ماندن باقی به تکلیف احساس
 مدیران ها، سازمان در تغییر ي فزاینده سرعت با امروزه]. 32,42[کند می
 این از تا هستند، کارکنان تعهد افزایش براي هایی راه جستجوي در

 تعهد که 1950 يدهه اوایل از. یابند دست رقابتی مزیت هب طریق
 موضوعاتی از یکی مقوله این شد، مطرح سازمانی رفتار زمینه در سازمانی

 آنان که چرا گرفته؛ قرار محققان علایق رأس در همیشه که است
 از سودمندي نتایج به تواند می سازمانی، تعهد صحیح مدیریت معتقدند،

 همچنین و جابجایی کاهش عملکرد، بهبود مانی،ساز اثربخشی قبیل
 بسیاري مثبت پیامدهاي تواند می سازمانی تعهد ].1[شود غیبت کاهش
 کار در بیشتري نظم هستند بالایی تعهد داراي که کارکنانی. باشد داشته

. کنند می کار بیشتر و مانند می سازمان در بیشتري مدت دارند، خود
  ].3[کنند حفظ را سازمان به کارکنان يپایبند و تعهد باید مدیران

                                                        
1. Allen & Meyer 
2. affective commitment 
3. continuance commitment 
4. normative commitment 

  پیشینه تجربی تحقیق -3

 و یکه عدالت تعامل افتیدست  جهینت نیبه ا 2010در سال  5نکیدکان
از  میرمستقیغ طور به نیچن و هم میطور مستق هم به ،یعیعدالت توز

 ینیب شیسرپرست، اعتماد به سرپرست را پ یادراک تیحما قیطر
  .دینما یم

رابطه ادراك از  يکه بر رو يدر مطالعه ا 2005سال  در 6و هابل اسد
 جهینت نیانجام داد به ا تیریو اعتماد به سازمان و مد یعدالت سازمان

 اعتماد به سازمان و يقو کننده ینیب شیپ يا هیکه عدالت رو افتیدست 
را  تیریتنها اعتماد به مد یعیاست؛ عدالت توز تیریاعتماد به مد

 ینیب شیاز انواع اعتماد را پ کی چیه یعدالت تعاملو  کند یم  ینیب شیپ
  .کند ینم
 نیکه انجام دادند به ا يا در مطالعه 2015در سال  7لامنیو ا سیتلا
 ،یعی(عدالت توز یکه هر سه بعد عدالت سازمان افتندیدست  جهینت

)، به شکل مثبت با اعتماد به سرپرست و یو عدالت تعامل يا هیعدالت رو
  زمان ارتباط دارد.اعتماد به سا

رابطه  یبا عنوان بررس يا در مطالعه 2012در سال  8يو جعفر انیداریب
کردند که  دایدست پ جهینت نیبه ا یو اعتماد سازمان یعدالت سازمان نیب

  برقرار است. یو اعتماد سازمان یعدالت سازمان نیرابطه مثبت و معنادار ب
کارکنان دو شرکت  يبر روکه  يا در مطالعه 2006در سال  9میو ت وانگ

و  یعیانجام دادند نشان دادند که عدالت توز نیمتفاوت در کشور چ
 کهیبر اعتماد به سازمان اثر مثبت و معنادار دارد؛ در حال يا هیعدالت رو

   بر اعتماد به سرپرست اثر مثبت و معنادار دارد. یعدالت تعامل
 مارستانیب کیاز  خود یدر بررس 1392در سال و همکاران  نیجواد دیس

که عدالت سازمانی بر اعتماد سازمانی  افتندیدست  جهینت نیبه ا یدولت
  /. است.88داراي اثر مثبت، مستقیم و معناداري برابر با

در تحقیق خود نشان دادند که ابعاد  2002در سال  گرانیو د يآر
 اي و عدالت تعاملی بر عدالت سازمانی شامل عدالت توزیعی، عدالت رویه

) 21/0و  41/0، 21/0معادل  یبیبا ضرا بیاعتماد به سازمان (به ترت
) متأثر 29/0را ( یتعهد سازمان زیدارد و اعتماد به سازمان ن ریتأث
به این نتیجه  2015در سال و همکاران  10تکین گاندوز ].18[سازد یم

عاطفی، تعهد   کننده مهم تعهد بینی شناختی، پیش یافتند که اعتماد دست
  مر و تعهد هنجاري است.مست

در فراتحلیلی که انجام دادند، بیان  2001در سال  11درك و فیرین
هاي مربوط  نمودند که اعتماد بین شخصی تأثیر معناداري بر روي نگرش
  به کار کارکنان (از جمله تعهد سازمانی) و رفتارهاي آنان دارد.

بعاد مختلف اي که روي ا در مطالعه 2016در سال و همکاران  12وانهالا
                                                        
5. DeConink 
6. Assad & Hubbell  
7. Tlaiss & Elamin 
8. Bidarian & Jafari 
9. Wong& Tim 
10.Tekingunduz 
11. Dirks & ferrin 
12.Vanhala 
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اعتماد سازمانی و تعهد سازمانی کارکنان در دو سازمان از دو صنعت 
متفاوت در فنلاند انجام دادند به این نتیجه دست پیدا کردند که ابعاد 
اعتماد غیرشخصی در هر دو سازمان، به شکلی مثبت با تعهد سازمانی 

مانی ارتباط حالیکه ابعاد اعتماد بین فردي با تعهد ساز ارتباط دارد؛ در
  معناداري نداشت.

، اعتماد و اعتماد به مدیریت عالی به عنوان 2006در سال 1اوزبیکدر مطالعه 
 ].39[کند، شناخته شد می متغیري مهم که تعهد سازمانی را تقویت

در تحقیقی که روي اثر ابعاد عدالت  2013 در سال 2موخیرجی و باتاچاریا
ند، به این نتیجه دست یافتند که اعتماد سازمانی بر تعهد سازمانی انجام داد

   سازمانی به عنوان متغیر میانجی بر تعهد سازمانی اثرگذار است.
نیز که نقش میانجی اعتماد سازمانی  2015در سال و همکاران 3جیانگ

بعد عاطفی تعهد سازمانی در سه  را در رابطه بین عدالت سازمانی و
و مقایسه نمودند، به این  کشور چین، کره جنوبی و استرالیا بررسی

نتیجه دست یافتند که اعتماد سازمانی در دو کشور چین و کره جنوبی 
تر  کند، اما این نقش در کره جنوبی قوي به عنوان نقش میاجی عمل می

باشد. اعتماد در سازمان در مطالعات دیگري نیز ثابت شده است نیز می
  ].27,38[ستبینی کننده بعد عاطفی تعهد سازمانی ا که پیش

انجام دادند به این  2013و همکاران در تحقیقی که در سال  4اوتامی
نتیجه دست یافتند که اعتماد کارکنان به شکل مثبت و معناداري تعهد 

چنین اعتماد سازمانی  دهد. هم کارکنان به سازمان را تحت تأثیر قرار می
از سیاست اي در رابطه بین متغیرهاي ادراك  به عنوان متغیري واسطه

  نماید. سازمانی و تعهد سازمانی عمل می
به  ،2010در سال تاراکچیوگلو و کوبوکو در مطالعه انجام شده به وسیله 

  اثر مهم اعتماد سازمانی بر تعهد عاطفی و تعهد هنجاري پی برده شد.
انجام گرفت، ارتباط  2008در سال ییلماز اي که به وسیله در مطالعه

سازمانی و تعهد سازمانی، تعهد عاطفی و تعهد  معنادار بین اعتماد
  مستمر بدست آمد.

، ارتباط مثبت قوي بین تعهد عاطفی، 2007در سال تانر در تحقیق 
در حالیکه ارتباط معناداري  تعهد هنجاري، و اعتماد سازمانی بدست آمد؛

  بدست نیامد. ر و اعتماد سازمانیبین تعهد مستم
هاي  ش که بر روي کارکنان شرکتا در مطالعه 2014در سال چینگ 

تولید لوازم الکتریکی و الکترونیکی تایوان انجام داد، نشان داد که عدالت 
اي و تعاملی به طور معنادار با تعهد  سازمانی، شامل عدالت توزیعی، رویه

  سازمانی در ارتباط است.

  ها و مدل مفهومی تحقیقفرضیه -4

 مثبت و معناداري دارد.عدالت سازمانی بر اعتماد سازمانی تأثیر  - 1
مثبت و  ریتأثاعتماد سازمانی بر تعهد سازمانی کارکنان   - 2

 دارد. يمعنادار
                                                        
1. Ozbek 
2.Mukherjee  & Bhattacharya 
3. Jiang 
4. Utami 

مثبت و  ریتأثعدالت سازمانی بر تعهد سازمانی کارکنان   - 3
  دارد. يمعنادار

عدالت سازمانی از طریق اعتماد سازمانی بر تعهد سازمانی  - 4
  اصلی)ه فرضیکارکنان تأثیر غیرمستقیم و معناداري دارد. (

) 1( شکل قالب در تحقیق مفهومی مدل نظري، مبانی بررسی به توجه با
 شود: می نشان داده

 

  
  
  
  
  
  
  
  
  

  مدل مفهومی پژوهش ):1شکل (

  شناسی تحقیق  روش -5

 یفیتوص ـ قیو از لحاظ روش تحق ،يهدف کاربرد ثیپژوهش حاضر از ح
نفـر از کارکنـان    2000ش، شـامل  ي آماري این پـژوهاست. جامعه یعل

بودند کـه بـا تعیـین حجـم      یغرب جانیجنوب استان آذربا یادارات دولت
 322ي آمـاري بـه روش تصادفی ساده و براساس فرمول کـوکران،  نمونه

هـاي اسـتاندارد   آوري اطلاعــات از پرسشـنامه  جمع راينفر تعیین شد. ب
الـونن و همکـاران    یازمانسوال)، اعتماد س ـ 24( ریالن و م یتعهد سازمان

سوال) استفاده شـد.   20( هوفیمورمن و ن یسوال) و عدالت سازمان 49(
براي تعیـین پایـایی پرسشنامــه از آلفـاي کرونبـاخ اسـتفاده شـد کــه         

  ) آمده است. 1ضـرایب آن در جـدول (
  ها ): سنجش پایایی پرسشنامه1جدول(

 
 آلفاي کرونباخ تعداد

842/0 6 ايعدالت رویه  

835/0 5 عدالت توزیعی  

798/0 9 ايعدالت مراوده  

738/0 15 اعتماد جانبی  

787/0 15 اعتماد عمودي  

812/0 19 اعتماد نهادي  

826/0 8 تعهد هنجاري  

796/0 8 تعهد عاطفی  

801/0 8 تعهد مستمر  
  

عدالت 
 سازمانی

تعهد 
 سازمانی

اعتماد 
 سازمانی

 نهادي عمودي جانبی

 توزیعی

 ايرویه

 ايمراوده

 عاطفی

 هنجاري

 مستمر
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 7/0چون ضریب آلفاي کرونباخ براي همه متغیرهاي پرسشنامه بالاتر از 
  ده است پس پرسشنامه از پایایی قابل قبولی برخوردار است.به دست آم

  هاتجزیه و تحلیل داده -6

ها با استفاده از آزمون داده عینرمال بودن توز یدر ابتدا به بررس
حاصل از آزمون  يهاافتهی 2پرداخته شد. جدول  رنفیاسم -کولموگروف
 ایکه آ دهد می آزمون نشان نیدهد، ا می را نشان رنفیاسم-کولموگروف

همانطور در جدول  ر؟یخ اینرمال برخودارند  عیاز توز يآمار يداده ها
 05/0از  شیب يدار یسطح معن رها،یمتغ یشود در تمام می همشاهد

داده ها  نیشود. بنابرا می دادها رد عیاست که فرض عدم نرمال بودن توز
  نرمال برخودار هستند. عیاز توز
  

  اسمیرنوف-): نتایج حاصل از آزمون کولموگروف2جدول (

 
 تعداد

آماره 
-کولموگروف
 اسمیرنوف

 سطح معناداري

٦٩٣/٠ 322 ايعدالت رویه  ٧٢٣/٠  

٥٤١/٠ 322 عدالت توزیعی  ٩٣١/٠  

٦٨٦/٠ 322 ايعدالت مراوده  ٧٣٤/٠  

٤٤٩/٠ 322 اعتماد جانبی  ٩٨٨/٠  

٨٨٠/٠ 322 اعتماد عمودي  ٤٢١/٠  

٧٨٢/٠ 322 تماد نهادياع  ٥٧٤/٠  

٥٦٩/٠ 322 تعهد هنجاري  ٩٠٣/٠  

٦١١/٠ 322 تعهد عاطفی  ٨٤٩/٠  

٧٥٨/٠ 322 تعهد مستمر  ٦١٣/٠  

  آمار توصیفی 6-1

  دهندگانهاي جمعیت شناختی پاسخ): ویژگی3جدول ( 

  جنسیت
  258  مرد
  64  زن
  322  کل

  سن

  53  30تا  20
  167  40تا  30
  102  سال 40بالاي 

  322  کل

  تحصیلات
  23  دیپلم

  80  فوق دیپلم
  167  لیسانس

  52  لیسانس و بالاترفوق
  322  کل

درصد از  20ي پژوهش نشان داد که هاي جمعیت شناختی نمونهویژگی
از نظـرتحصـیلات اند. درصد از آنها مرد بوده 80پاسخ دهندگان زن و 

درصد  52 رشد،ي آمـاري مـدرك کارشناسی ا درصـد نمونـه 16
درصـد دیـپلم دارنـد. از نظر سنی  7درصد کـاردانی و  25کارشناسی، 

  .سـال بـوده است 40- 30 یبیشترین گروه سنی مربوط بـه گـروه سن

  آمار استنباطی 6-2
و تعهد  یاعتماد سازمان ،یعدالت سازمان نیب یهمبستگ 4جدول 

 رسون،یپ یهمبستگ بیجدول ضر نیدهد. در ا می را نشان یسازمان
  به دست آمده است. ریسه متغ يمقـادیر میـانگین، انحـراف معیـار برا

  
  : ضریب همبستگی، میانگین و انحراف معیار متغیرهاي پژوهش )4(جدول 
هاي متغیر

  پژوهش
عدالت 
  سازمانی

اعتماد 
  سازمانی

تعهد 
  سازمانی

  میانگین
انحراف 

  معیار
عدالت 
  سازمانی

1      17/3  99/0  

اعتماد 
  مانیساز

**64/0  1    07/3  92/0  

تعهد 
  سازمانی

**60/0  **75/0  1  32/3  89/0  

  
را  بیشترین مقـدار میـانگین یدر بین متغیرهـاي پژوهش، تعهد سازمان

کمتـرین مقدار میانگین را دارد. نتایج تحلیـل  یداشـته و اعتماد سازمان
 بیدهـد کـه ضر) نشـان مـی4همبسـتگی در جـدول شـماره (

عدالت  نیب، 64/0 یو اعتماد سازمان یعدالت سازمان نیب یستگهمب
 75/0 یو تعهد سازمان یو اعتماد سازمان 60/0 سازمانی هدو تع یسازمان

ارتباط  001/0در سطح  ي مسـتقیم و قوي داشته وبه دست آمد. رابطه
  دارند. معناداري با یکدیگر

  :دست آمده استب )2(شکل  در مورد روابط بین اجزاي مدل این نتایج



 27-36 )1395( 25مجله مدیریت توسعه و تحول 
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  متغیرهاي تحقیق یبار عامل بیضر ):2شکل (

  
بر  یعدالت سازمان ریمس بیانجام شده، ضر ریمس لیبا توجه به تحل 

داراي اثر مثبـت، مسـتقیم و معنـاداري برابر با  یروي اعتماد سازمان
 ینیز بر روي تعهد سازمان یاست (فرضیه اول)، اعتماد سازمان 69/0

است (فرضیه  48/0اثر مثبت، مستقیم و معناداري برابر با  سازمانی داراي
بر تعهد  51/0 میاثر مستق يدارا یعدالت سازمان نیدوم)، همچن

یعنـی  میمستق ریاثر غ نکهیسوم). با توجه به ا هیاست (فرض یسازمان
و تعهد  یمیانجی بودن اعتماد سازمانی در رابطه بین عدالت سازمان

چهارم نیـز تایید میشود. با  هیآمده است فرض / به دست3310سـازمانی 
داراي اثـر غیـر  یاعتماد سازمانی، عدالت سازمان جیتایید نقش میان

- بر روي تعهد سازمانی می 331/0مستقیم، مثبت و معناداري برابر با 
  باشد.

برازش  ییکویسنجش ن يبرا را ها شاخص يسر کی LISRELنرم افزار 
  .هدد یشده ارائه م نیمدل تدو

   
  یدر حالت کل قیبرازش مدل تحق يها ): شاخص5جدول (

  

  
RMSE

A  GFI  AGFI  NFI  

  92/0  9/0  95/0  044/0  645/1  شاخص

کمتر از   مقدار مورد قبول
3  

کمتر از 
1/0  

بیشتر از 
9/0  

تر  بیش
  8/0از 

تر  بیش
  9/0از 

  
مدل به  يفوق برا يشاخص ها LISRELنرم افزار  یبا توجه به خروج

 یخوب برازش مدل پژوهش از نیبه دست آمدند. بنابرا ریصورت ز
  برخوردار است.

هرکدام از  يبرا تیمقدار  نیاستاندارد و همچن بیضرا ریدر جدول ز

 :دیکن می را مشاهده بیضرا
 

  ): ضرایب استاندارد و مقدار تی6جدول (

 روابط علّی

ضریب 
استاندارد 

)( 

  معناداري

)T-
VALUE( 

ا تائید ی
  رد

 روابط

تاثیر عدالت سازمانی - 1
 بر اعتماد سازمانی

 تائید 9/3 69/0

تاثیر عدالت سازمانی - 2
 بر تعهد سازمانی

 تائید 67/2 51/0

تاثیر اعتماد سازمانی - 3
 بر تعهد سازمانی

 تائید 55/2 48/0

تاثیر عدالت سازمانی  - 4
بر تعهد سازمانی با نقش 

  میانجی اعتماد سازمانی

331/0  +
51/0  

  تایید  5/4

  

   گیرينتیجه -7

و تعهد  یو اعتماد سازمان یعدالت سازمان نیپژوهش روابط ب نیدر ا
شد و سپس مورد آزمون قرار  نییتب يکارکنان به طور نظر یسازمان

 نییو تع يرگذاریامکان تأث یپژوهش بررس نیگرفت. در واقع هدف از ا
 در پرتوکارکنان  یانبر تعهد سازم یعدالت سازمان یاحتمال ریتأث زانیم

 جینتا بود. یغرب جانیجنوب استان آذربا یدر ادارات دولت یاعتماد سازمان
در رابطه  یپژوهش نشان داد که اعتماد سازمان یاصل هیحاصل از فرض

در  کند؛ یعمل م یانجیبه طور م یو تعهد سازمان یعدالت سازمان نیب
 یکه عدالت سازمانپژوهش نشان داد  یاصل هیحاصل از فرض جیواقع نتا

 گذار است. ریکارکنان تأث یبر تعهد سازمان یواسطه اعتماد سازمان هب
که عدالت در سازمان برقرار گردد، کارکنان به مدیران خود   هنگامی

اطمینان  هایش و رویه چنین به سازمان خوداطمینان پیدا کرده و هم
بت به همکاران یابند؛ در چنین فضایی اطمینان و اعتماد کارکنان نسمی

توان شاهد افزایش اعتماد  می نماید. لذا به طور کلی خود نیز محتمل می
ي بسیاري از د، که این نیز به نوبه خود مزایاسازمانی در تمام ابعاد بو

با  افتهی نیا جمله تعهد سازمانی کارکنان را به همراه خواهد داشت.
اعتماد  یانجیم که نقش 2015در سال و همکاران  انگیج قیتحق جهینت

در  یتعهد سازمان یبعد عاطف و یعدالت سازمان نیرا در رابطه ب یسازمان
نمودند، همسو و  سهیو مقا یبررس ایو استرال یکره جنوب ن،یسه کشور چ
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در دو  یکه اعتماد سازمان افتندیدست  جهینت نیسازگار است؛ آنان به ا
 نیاما ا کند، یعمل م یجنایبه عنوان نقش م یو کره جنوب نیکشور چ

با توجه به نتایج حاصل از این  .باشد یم زین تر يقو ینقش در کره جنوب
موضوع اعتماد سازمانی و ارتباطی که در رابطه بین دو  توجه به تحقیق

نماید، و همچنین نحوه  سازمانی و تعهد سازمانی ایفا می متغیر عدالت
اعتماد  .نماید یمهاي امروزي امري ضروري  سازمانپرداختن به آن در 

سازمانی از مباحث نسبتاً جدید وارد شده به حوزه مدیریت و سازمان 
است؛ لذا با توجه به تأثیر عمیق آن بر بسیاري از متغیرهاي سازمانی و 

گیرد  نشأت میهمچنین با توجه به بار ارزشی آن که از فطرت انسانی 
وهش نشان پژ نیا گرید افتهیتوجه به این مفهوم بسیار ضروریست. 

 يعنادارمثبت و م ریتأث یبر تعهد سازمان یکه عدالت سازمان دهد یم
، 2013 در سالایو باتاچار یرجیموخ قیتحق جیبا نتا افتهی نیدارد. ا

پژوهش  نیا گرید افتهی. باشد یهمسو و سازگار م 2014در سال  نگیچ
مثبت و  ریتأث یبر اعتماد سازمان یکه عدالت سازمان دهد ینشان م

، اسد و 2010در سال  نکیدکان قیتحق جیبا نتا افتهی نیدارد. ا يعنادارم
 يو جعفر انیداری، ب2015در سال  لامنیو ا سی، تلا2005در سال هابل 

در و همکاران  نیجواد دی، س2006در سال  می، وانگ و ت2012در سال 
. باشد یهمسو و سازگار م 2002در سال  گرانیو د يآر ،1392سال 

بر تعهد  یکه اعتماد سازمان باشد یم نیاز ا یپژوهش حاک نیا گرید افتهی
 قیتحق جیبا نتا افتهی نیدارد. ا يمثبت و معنادار ریکارکنان تأث

، 2001در سال  نیری)، درك و ف2015در سال و همکاران  گاندوز نیتک
، 2013در سال و همکاران  ی، اوتام2016در سال و همکاران  وانهالا
تعهد . باشد یهمسو و سازگار م 2010در سال کوبوکو و  وگلویتاراکچ

سازمانی کارکنان از جمله متغیرهاي نگرشی مهمی است که اهمیت آن 
توانند با توجه نمودن به تعهد می در سازمان پروضوح است؛ و مدیران

منتفع گردند، هایشان  در سازماناز مزایاي فراوان آن  کارکنان سازمانی
توان شاهد  الت سازمانی و اعتماد سازمانی میبود عدرسد، با به به نظر می
 یاعتماد سازمانی بر تعهد سازمان و یعدالت سازمان ریدو متغ يتاثیرگذار

 یدر بین متغیرهـاي پژوهش، تعهد سازماناز طرفی کارکنان بود. 
کمتـرین مقدار  یبیشترین مقـدار میـانگین را داشـته و اعتماد سازمان

عدالت سازمانی  متغیرهاي وضعیت بهبود براي پایان، ذا درل میانگین را دارد.
  :گرددمی ارائه زیر پیشنهادهايبه تفکیک ابعاد، ، سازمانی اعتمادو 

  اعتماد سازمانی
  اعتماد عمودي:

 طیدر شرا یحت یدرست سازمان ماتیاتخاذ تصم ییاز توانا رانیمد -
در  یسع ستردیبرخوردار باشند؛ کارکنان ز نانینامناسب و عدم اطم

 لیسرپرستانشان دارند، به دل ماتیدر مورد مناسب بودن تصم یبررس
 ها بگذارد. آن یدر زندگ یمهم امدهايیتواند پ یم ماتیتصم نیکه ا نیا
شود که  یها موجب م ريیگ میدر گفتار و رفتار و تصم رانیمد تیقاطع -

 زانیبه م رو اعتماد نیداشته باشند از ا نانیکارکنان نسبت به آنان اطم
باشد  یرك بودن و عدم تعارف م یبه معن تی. قاطعابدی یم شیافزا اديیز

کند و  یم یبرداشتن ابهامات و سوء تفاهمات کمک فراوان انیکه به از م
 دارد. گریکدیارتباطات و تعاملات سازنده افراد با  جادیدر ا ینقش مهم

خود  یفع شخصو منا قینظرات، علا ري،یگ میدر تصم یستینبا رانیمد -
رفتن اعتماد  نیکار باعث از ب نیا نصورتیا ریرا دخالت دهند، در غ

  شود. می کارکنان
اي براي ایجاد همسویی و تفاهم  تلاش در جهت برگزاري جلسات دوره -

  میان مدیران و کارکنان از طریق گفتگوهاي آزاد.
  اعتماد جانبی:

  .یانسجام گروه شیفزاا يبرا يریو اتخاذ تداب یاستفاده از کار گروه -
 یهاي با نوع دوست در سازمان؛ در فرهنگ یفرهنگ نوع دوست جادیا -

 بیو آس فیافراد ضع ژهیبه و گرانیاز د تیو حما یبالا بر روابط انسان
همکاران  تیرود نسبت به وضع یشود و از افراد انتظار م یم دیتاک ریپذ

 یکیو نزد مانهیابط صمفرهنگ ها افراد رو نیتفاوت نباشند. در ا یخود ب
  وابسته هستند. گریکدیدارند و به  گریهمد اب

  :اعتماد نهادي
استفاده نشود و سلسه مراتب  یبلند سازمان يها تا حد امکان ساختار -

  .ابدیدر ساختار سازمان تا حد ممکن کاهش 
هاي  سازمان؛ اگر تصور شود که ارزش يها دقت در انتخاب ارزش -

متناسب  یاسیو س یطیمح ستیز ،یاجتماع ،یقسازمان، به طور اخلا
  شود. یو داشتن احساس اعتماد م جادیاست باعث ا

تا حد امکان عدالت  یمنابع انسان تیریها و اقدامات مد استیدر س -
عدالت  هیاقدامات بر پا نیشود که ا یو سع رد؛یمورد ملاحظه قرار گ

ها  یستگیتوجه به شاها و انتصاب با  عیمثال انجام ترف ي(برا رندیشکل گ
  ها). عدالت در پرداخت تیو رعا

 ؛يا شهیدر سازمان و شکستن سقف ش یجنس ضیبرطرف نمودن تبع -
حاکم است قدرت و پست هاي  ییها مردگرا که در آن ییها در سازمان

 اریاخت یمردان قرار دارد و به زنان در سطوح عال اریدر اخت اًعمدت ديیکل
رفته و منجر به صدمه  نیاز ب یعدالت جنس رو نیشود، از ا یداده نم

  گردد. می کارکنان نیب دراعتماد  دنید
 

  عدالت سازمانی
  عدالت توزیعی:

 .ها به اعضاي سازمان تلاش در جهت منصفانه کردن پاداش -
  .جهت طراحی سیستم جبران خدمات مبتنی بر عملکرد تلاش در -
شود. با  ريیها جلوگ آن انیو اطراف شانیو خو رانیبه مد ازیاز اعطاي امت -
 .شودینابرابر در کارکنان کم م عیاز توز یناش یعدالت یکار احساس ب نیا

اي که وظایف و  به گونه تلاش در جهت طراحی مجدد مشاغل -
 .ها متناسب باشد هاي افراد با حقوق پرداختی به آن مسئولیت

ودن فرایندها بازنگري مجدد فرایندهاي سازمانی، به طوریکه عادلانه ب -
  مورد بررسی قرار گیرد و در صورت لزوم تغییرات مقتضی لحاظ گردد.

هاي آموزشی گذرانده شده و  دورهتلاش در جهت برقراري ارتباط بین  -
  حقوق افراد.
  :اي عدالت رویه
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براي افزایش و بهبود عدالت ها  شتر محققان بر این باورند سازمانبی -
هاي  تصمیمند فرایندها را کنترل کند و اي باید به شکلی نظام م رویه

  کنترل شده اخذ کنند.
و بر مبناي  یها به طور ثابت و بدون در نظر گرفتن منافع شخص هیرو -

 یهاي سازمان همه بخش قیبه کارگرفته شوند و علا قیاطلاعات دق
 زین یمشارکت کننده، درنظرگرفته شده و استانداردها و هنجارهاي اخلاق

  .گردند تیرعا
در سازمان بر اساس استانداردها و ضوابط  عیهاي ارتقاء و ترف هیرو -

، یستگیشده و مورد توافق همگان باشد و شا نییتع شیاز پ یقانون
، شانس مساوي براي ارتقاء داشته باشد و همه افراد عیملاك ارتقاء و ترف

  ملاك ارتقاء در سازمان نباشد. شاونديیو خو تیباشند و آشنائ
در سازمان حاکم  يسالار ستهیبر شا یعادلانه و مبتن نشیزنظام گ -

  باشد.
 صورت یرت کافمرتبط با کارکنان با تفکر و مشو یسازمان ماتیتصم -
را براي  امدهایپ نیشود تا کمتر دهیآن کاملاً سنج امدهايیو پ ردیگ

  کارکنان داشته باشد.
  :ايعدالت مراوده

ارتباطات در سازمان  کهیورنظر در ارتباطات در سازمان، ط دیتجد -
  باشد. رندهیفرستنده و گ نیبر ادب، صداقت و احترام ب یمبتن

و کارشناسان هر قسمت  ریبا حضور مد انهیماه ای یجلسات هفتگ -
ارتباط برقرار نموده و  ریبا مد یگردد، تا کارکنان بتوانند به راحت لیتشک

از اعتماد  یحاک یطیگذارند و مح انیمشکلات کاري خود را با وي در م
  سرپرست و کارمند وجود داشته باشد. نیب
  گریبر اعتماد و احترام متقابل به همد یفرهنگ مبتن جادیا -
 احساس برابري و برادري را با شرکت در اجتماعات کارکنان از رانیمد -
هاي  و برنامه یمذهب هايتیخوري، فعالهاي غذانماز جماعت، سالن لیقب

 انیو محبت م یکار، احساس دوست نیکنند. با ا تیدر خود تقو یجانب
. در شودیجلب م رانیو اعتماد کارکنان به مد اد،یز رانیکارکنان و مد

  .ابدی یم شیافزا رانیکارکنان و مد نیو اعتماد ب هیروح ،مجموع
اقدامات  لیدلا انیکارکنان و ب یشخص ییبه پاسخگو یبا فروتن رانیمد -

کارکنان  یکار از ابهامات ذهن نیپنهان نشوند. با ا ها خود بپردازند و از آن
توانند درك بهتري از اقدامات داشته باشند  یو کارکنان م شودیکاسته م

  کمتري را در سازمان احساس کنند. یعدالت یو ب
بد  ت،یغرور، خودپسندي، من ،ینیب از استبداد، خودبزرگ رانیمد -

 نیکارها دوري کنند. با ا ها و بزرگ شمردن گذاري خدمت منت ،یاخلاق
متواضع و پاسخگو  یدر اذهان کارکنان به عنوان شخص ریکار مد

  .گرددیکار برقرار م طیدر مح یشناخته، و آرامش روان
 گردد که نقش عدالت سازمانی در ادامه به سایر محققان نیز پیشنهاد می

جمله  تغیرهاي نگرشی ازگري اعتماد سازمانی، بر روي سایر م با میانجی
چنین محققان هم .یردها مورد بررسی قرار گ رضایت شغلی نیز در سازمان

و تعهد سازمانی، نقش توانند در رابطه بین متغیرهاي عدالت سازمانی  می
  میانجی متغیرهاي دیگر سازمانی را نیز مورد بررسی قرار دهند.
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